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Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh job embeddedness, kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional terhadap turnover intention karyawan pada PT. Karya Luhur Permai. Penelitian 
dilakukan pada karyawan di PT. Karya Luhur Permai dengan jumlah responden sebanyak 147 
karyawan. Responden penelitian ini ditentukan menggunakan metode proportionate stratified 
random sampling. Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner dengan 
menggunakan skala Likert 5 poin untuk mengukur 17 indikator. Teknik analisis data yang 
digunakan adalah teknik analisis regresi linier berganda. Hasil pengujian mendapatkan job 
embededness berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan, kepuasan 
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan serta, komitmen 
organisasional berpengaruh negatif  dan signifikan terhadap turnover intention karyawan. 
Keterbatasan yang dimiliki oleh penelitian ini yaitu lokasi penelitian ini hanya berada pada lingkup 
PT. Karya Luhur Permai sehingga hasil penelitian ini tidak dapat menjelaskan keadaan pada PT. 
lain selain PT. Karya Luhur Permai. 
 





This study was conducted to determine the effect of job embeddedness, job satisfaction, and 
organizational commitment on employee turnover intention on PT. Karya Luhur Permai. The study 
was conducted on employees PT. Karya Luhur Permai by the number of respondents as many as 
147 employees. The number of respondents is determined proportional stratified random sampling 
technique. The data collection is done by distributing questionnaires using a 5-point Likert scale to 
measure 17 indicators. Data analysis technique used is multiple linear regression. The test results 
job embeddedness negative and significant impact on employee turnover intention, job satisfaction 
negative and significant impact on employee turnover intention, as well as organizational 
commitment negative and significant impact on employee turnover intention. The limitation of this 
study is the location of this research will be in the scope of the PT. Karya Luhur Permai. so the 
results of this study can not explain the circumstances of the other PT. besides PT. Karya Luhur 
Permai. 
 














Terkadang di dalam perusahaan ada karyawan yang tidak mengerahkan 
seluruh kemampuan yang dimiliki untuk mencapai tujuan perusahaan karena 
adanya keinginan untuk keluar atau pindah ke perusahaan lain (turnover intention) 
untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Turnover intention dapat diartikan 
sebagai niat karyawan untuk keluar dari organisasi, baik dalam bentuk 
pengunduran diri maupun pemberhentian. Turnover yang tinggi dapat 
menyebabkan kurang efektifnya sebuah organisasi, karena hilangnya karyawan 
yang berpengalaman (Andini, 2006). Menurut Sutanto dan Gunawan (2013) 
banyak penyebab terjadinya turnover intention antara lain stres kerja, lingkungan 
kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan lain sebagainya. Dalam 
penelitian Chen et al. (2006) terungkap bahwa ada dua faktor yang berpengaruh 
pada turnover intention, yaitu kepuasan kerja dan komitmen organisasional. 
Penelitian lainnya menyatakan bahwa job embeddedness adalah faktor yang 
dipercaya sebagai pemicu adanya turnover intention dalam organisasi (Clinton, 
2012). 
Berdasarkan teori traditional turnover munculnya fenomena turnover 
disebabkan oleh faktor sikap yaitu kepuasan kerja dan komitmen organisasional 
(Zhao dan Liu. 2010). Salah satu teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
traditional turnover theory. Zhao dan Liu (2010) menyatakan bahwa perilaku 
turnover pada karyawan dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional sebagai variabel perantara. Menurut teori ini, karyawan dengan 
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kepuasan kerja yang tinggi dan komitmen organisasional diyakini tidak mudah 
untuk meninggalkan pekerjaan  mereka. 
Harman et al. (2009) menyatakan bahwa traditional turnover theory 
mengindikasikan karyawan dapat meninggalkan pekerjaan karena perilaku kerja 
yang negative, sementara Holtom dan O’Neill (2004) mengungkapkan bahwa 
traditional turnover theory berupaya menjelaskan tentang bagaimana seseorang 
merasakan ketidakpuasan dalam pekerjaannya. Ketidakpuasan kerja yang 
dirasakan oleh karyawan ini mengakibatkan karyawan tersebut akan mencari 
pekerjaan baru, membandingkan dengan pilihan mereka saat ini, dan kemudian 
pergi jika alternatif yang dirasa lebih baik dari situasi ini. 
Zhao dan Liu (2010) menyatakan Current Job Embeddedness Theory 
adalah model yang memprediksi perilaku turnover pada karyawan didalam tiga 
dimensi job embeddednes, yakni Links, Fit dan Sacrifice. Model ini terkonsentrasi 
pada tingkat organisasi secara keseluruhan. Model ini membuktikan bahwa, 
dibandingkan dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi, job embeddedness 
juga menunjukkan kekuatan dari adanya turnover di perusahaan. Mitchell dan Lee 
(2001) menerapkancurrent job embeddedness theory ini pada pembahasan internal 
organisasi dimana dalam kondisi yang sama,karyawan dengan job embeddedness 
yang tinggicenderung memilih untuk tetapberada di perusahaan, sedangkan 
karyawan dengan tingkat job embeddedness yang rendah akan cenderung 
melakukan turnover. 
Job embeddedness diartikan sebagai salah satu jaringan yang mendorong 
individu untuk tetap bertahan dalam organisasi, dimana jaringan tersebut terbagi 




menjadi organisasi itu sendiri dan komunitas di dalamnya (Nostra. 2011). Job 
embeddedness merupakan istilah untuk mewakili alasan-alasan yang membuat 
karyawan tetap bertahan di pekerjaan dan organisasi (Sun. 2011). Mitchel et al. 
(2001) mengungkapkan bahwa konsep job embeddedness menggambarkan 
bagaimana seorang karyawan terikat dengan pekerjaan serta organisasi di mana 
dia bekerja karena pengaruh aspek-aspek yang berasal dari dalam pekerjaan (on-
the-job) maupun dari luar pekerjaan (off-the-job). Job embeddedness juga dapat 
didefinisikan sebagai faktor-faktor yang mempengaruhi keputusan seseorang 
untuk bertahan atau meninggalkan pekerjaan dan organisasinya (Bergiel et al., 
2009). 
Felps et al. (2009) memaparkan  hubungan tentang seberapa baik orang-
orang merasa cocok dengan pekerjaan dan organisasi seperti, hubungan antar 
orang-orang didalam pekerjaan maupun diluar pekerjaan dan apa yang akan 
mereka korbankan apabila meninggalkan jabatan atau organisasi mereka. Kismono 
(2011) berpendapat bahwa karyawan yang memiliki job embeddedness dalam 
pekerjaan mereka akan merasa lebih melekat pada kolega, pekerjaan dan 
organisasi serta dapat mengekspresikan keterikatan mereka dengan 
mempertahankan keanggotaan organisasi ditempat mereka bekerja. Individu yang 
merasa ada ikatan kuat (embedded) antara dirinya dengan pekerjaan dan 
organisasinya cenderung memiliki perilaku yang positif dalam pencapaian tujuan 
organisasi dibandingkan individu yang kurang merasa ada ikatan antara dirinya 
dengan organisasi (Fitriyani, 2013). 
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Nadiri dan Tanova (2010) telah mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 
reaksi emosional yang positif dari individu untuk pekerjaan tertentu. Menurut 
Davis (1985) kepuasan kerja yang tinggi biasanya dikaitkan dengan tingkat 
pergantian pegawai yang rendah, kemangkiran yang rendah, pegawai yang lebih 
tua, dan tingkat pekerjaan yang tinggi. Puangyoykeaw dan Yuko (2015) 
menunjukkan bahwa karyawan yang puas dan berkomitmen akan terlibat dalam 
perilaku yang positif dalam membantu organisasi. Sebaliknya sikap negatif dan 
tidak senang akan pekerjaan mengindikasikan ketidak puasan kerja. Kepuasan 
kerja didefinisikan sebagai sikap yang menggambarkan bagaimana perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya secara keseluruhan maupun terhadap berbagai 
aspek dari pekerjaannya. 
Robbins dan Judge (2007) mendefinisikan komitmen organisasional 
sebagai suatu keadaan dimana seorang individu memihak organisasi serta tujuan-
tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya dalam 
organisasi. Aghdasi (2011) menyatakan pula dorongan utama dari komitmen 
organisasional merupakan keadaan psikologis yang mencerminkan rasa memiliki 
yang tinggi, identitas, loyalitas, dukungan, semangat dan kebanggaan terhadap 
organisasi. Wijaya (2010) menyatakan bahwa jika karyawan memiliki komitmen 
yang tinggi terhadap perusahaan, maka akan memberikan dampak positif antara 
lain peningkatan produktivitas, kualitas kerja dan kepuasan kerja pegawai serta 
menurunnya tingkat keterlambatan, absensi dan turnover.  
Komitmen organisasional dapat dilihat sebagai sejauh mana seorang 
individu mengadopsi nilai-nilai organisasi dan tujuan dan mengidentifikasi dengan 




mereka dalam memenuhi tanggung jawab pekerjaan mereka (Tanriverdi, 2008). 
Ristiana (2013) menyatakan bahwa komitmen organisasi mencakup unsur loyalitas 
terhadap organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan dan identifikasi terhadap nilai-
nilai dan tujuan organisasi. Adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan atas nilai 
dan tujuan organisasi dan adanya keinginan yang pasti untuk mempertahankan 
keikutsertaan dalam organisasi (Handaru dan Muna, 2012). Robbins dan Judge 
(2011) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai suatu keadaan karyawan 
memihak kepada perusahaan tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat 
memelihara keanggotaannya dalam perusahaan itu.  
Penelitian ini dilakukan di PT. Karya Luhur Permai atau yang lebih dikenal 
dengan Supermarket Tiara Dewata. Beberapa permasalahan kerap terjadi di dalam 
perusahaan yang berkaitan dengan kepuasan karyawan, komitmen serta rasa 
memiliki karyawan terhadap perusahaan. Terjadinya permasalahan seperti tersebut 
akan menimbulkan keinginan untuk meninggalkan pekerjaan bagi karyawan. 
Kurangnya komitmen terhadap organisasi serta keterikatan karyawan terhadap 
pekerjaan dan rekan kerja yang dihadapi oleh perusahaan membuat peneliti 
tertarik untuk melakukan penelitian pada perusahaan PT. Karya Luhur Permai. 
Kepuasan kerja yang terdapat di perusahaan PT. Karya Luhur Permai dapat 
dikatakan belum merata, karena masih terdapat beberapa karyawan yang keluar 
dari perusahaan. Hal ini diperkuat dengan adanya data turnover karyawan pada 
PT. Karya Luhur Permai dalam waktu 2014-2015 dimana dalam jangka waktu satu 
tahun, karyawan yang keluar dari perusahaan cukup tinggi yaitu sebanyak 35 
orang atau sebanyak 15,1 persen karyawan yang keluar dari perusahaan. 
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Berdasarkan wawancara awal kepada 15 orang karyawan pada PT. Karya 
Luhur Permai, mendapatkan hasil bahwa beberapa karyawan memiliki niat untuk 
meninggalkan perusahaan karena keinginannya sendiri dan ingin mendapatkan 
pekerjaan yang lebih baik. Selain itu lamanya proses berkembangnya karyawan 
melalui promosi juga membuat adanya niat karyawan karyawan untuk keluar dari 
perusahaan. Karyawan merasa tidak akan ada kerugian yang besar baginya untuk 
meninggalkan perusahaan apabila memang ada pekerjaan yang lebih baik dari 
pekerjaannya sekarang. Pengamatan lainnya juga menemukan masalah yang 
menceminkan kurangnya komitmen karyawan pada perusahaan yang dilihat dari 
beberapa karyawan yang terlihat bermalas-malasan saat bekerja serta kurang 
memperdulikan konsumen yang memerlukan bantuan, dimana hal ini berarti 
rendahnya komitmen karyawan untuk mewujudkan tujuan perusahaan. 
Penelitian sebelumnya dari Yucel (2012) pada 250 karyawan perusahaan 
manufaktur di Turki menyatakan bahwa apabila kepuasan kerja tinggi dan niat 
turnover yang lebih rendah, maka terdapat pengaruh negatif kepuasan kerja 
terhadap turnover intention. Hal serupa juga dinyatakan oleh Alniacik et al. (2011) 
dan  Syahronica dkk (2015) bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang 
negatif terhadap turnover intention. Penelitian yang dilakukan Rismawan dkk 
(2014) menemukan komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap intensi 
keluar. Hal ini didukung pula dengan adanya penelitian lain dari Shalleh (2012)  
dengan sampel 62 karyawan yang bekerja pada perusahaan ritel di Malaysia yang 
menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover 




intention, karena karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi akan cenderung 
untuk tetap pada pekerjaannya.  
Shafique et al. (2011) menemukan bahwa job embeddedness memiliki 
dampak negatif pada turnover intention. Penelitian yang sebelumnya dilakukan 
oleh Garnita dan Suana (2014) pada karyawan divisi penjualan PT. Bali Petshop & 
Grooming bahwa job embeddedness kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention. Kismono (2011) yang juga meneliti hubungan antara 
job embeddedness, work-familiy conflict dan dampak dari jenis kelamin terhadap 
turnover intention menemukan bahwa job embeddedness memiliki pengaruh yang 
negatif kepada turnover intention. Berdasarkan permasalahan yang ada serta 
penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, maka penelitian ini mengambil judul 
“Pengaruh Job Embeddedness, Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasional 
terhadap Turnover Intention pada karyawan di PT. Karya Luhur Permai”. 
Berdasarkan pembahasan di atas, maka dapat dirumuskan pertanyaan 
penelitian yaitu apakah job embeddedness berpengaruh negatif pada turnover 
intention?  apakah kepuasan kerja berpengaruh negatif pada turnover intention? 
dan apakah komitmen organisasional berpengaruh negatif turnover intention? 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh job embeddedness terhadap 
turnover intention, untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover 
intention dan unutk mengetahui pengaruh komitmen organisasional terhadap 
turnover intention. 
Shafique et al. (2011) dalam penelitiannya mengenai pada job 
embeddedness dan turnover intention, menemukan bahwa job embeddedness 
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berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Tingkat job embeddedness 
mempengaruhi hubungan dengan turnover intention, dimana hubungan ini akan 
lebih lemah ketika job embeddedness tinggi, karena karyawan tidak akan mudah 
beralih ke pekerjaan lain (Crossley et al., 2007). Penelitian yang dilakukan oleh 
Kismono (2011) juga menemukan bahwa job embeddedness berpengaruh negatif 
pada turnover intention. Berdasarkan temuan-temuan tersebut, maka hipotesis 
penelitian ini adalah : 
H1 : Job embeddedness berpengaruh negatif pada turnover intention karyawan 
Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Salleh et al. (2012) 
menyatakan bahwa semua aspek kepuasan kerja yang meliputi promosi, pekerjaan 
itu sendiri, serta supervisi kecuali rekan kerja terbukti berpengaruh negatif pada 
turnover intention. Penelitian yang dilakukan oleh San Hwang dan Huei Kuo 
(2006) menguatkan pendapat serupa dengan hasil yang nyata mengenai hubungan 
antara kepuasan kerja dengan turnover intention yang menunjukkan bahwa adanya 
hubungan yang negatif antara kepuasan kerja dan turnover intention. Dibuktikan 
juga dalam penelitian Andini (2006) bahwa semakin tinggi kepuasan kerja, maka 
terdapat kecenderungan rendahnya turnover intention di perusahaan. Berdasarkan 
temuan-temuan tersebut, maka hipotesis penelitian ini adalah : 
H2 : kepuasan kerja berpengaruh negatif pada turnover intention karyawan 
Penelitian Saba et al. (2014) menemukan hubungan komitmen tinggi 
dengan niat rendah untuk berhenti dari organisasi. Selanjutnya dalam penelitian 
Rismawan (2014) dalam penelitiannya jga menemukan komitmen organisasional 
berpengaruh negatif pada turnover intention karyawan yang berarti semakin tinggi 




rasa peduli terhadap keberlangsungan perusahaan akan mengurangi keinginan 
karyawan untuk keluar. Karyawan yang berkomitmen untuk organisasinya, 
percaya bahwa mereka tidak akan menemukan pekerjaan lain yang lebih baik dan 
memilih untuk tinggal di organisasi (Aydogdu, 2011). Berdasarkan temuan-
temuan tersebut, maka hipotesis penelitian ini adalah : 





Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif. Penelitian ini bersifat asosiatif yang bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh hubungan empat variabel yaitu, job embeddedness, kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional terhadap turnover intention. Berdasarkan teori dan hasil 
penelitian sebelumnya dapat disajikan kerangka konseptual seperti berikut. 
 
     H1- 
     H2-  
     H3- 
 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 
Sumber : Hasil Penelitian dan Publikasi Ilmiah 
Penelitian ini dilakukan pada perusahaan PT. Karya Luhur Permai yang 
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karena ditemukannya masalah terkait dengan variabel job embeddedness, 
kepuasan kerja, komitmen organisasional dan turnover intention.  
Variabel terikat (Y) dalam penelitian ini adalah turnover intention (Y). 
Turnover intention adalah kecenderungan atau tingkat dimana seorang karyawan 
memiliki kemungkinan untuk meninggalkan perusahaan. Turnover intention juga 
merupakan keputusan mental yang berlaku untuk setiap individu untuk 
melanjutkan atau meninggalkan pekerjaan dalam organisasi (Jacobs dan Roodt, 
2007).  
Variabel bebas (X) dalam penelitian ini adalah Job Embeddedness (X1), 
Kepuasan Kerja (X2),  Komitmen Organisasional (X3). Konsep Job embeddedness 
merupakan gambaran bagaimana karyawan terikat dengan pekerjaan serta 
organisasi di mana dia bekerja karena pengaruh aspek-aspek yang berasal dari 
dalam pekerjaan (on-the-job) maupun dari luar pekerjaan (off-the-job) (Mitchel et 
al., 2011).  Kepuasan kerja merupakan sebuah kondisi penilaian pribadi yang ada 
ditempat kerja (Cekmecelioglu et al., 2012). Komitmen organisasional adalah 
keadaan psikologis pikiran yang mencerminkan keinginan, kebutuhan dan 
kewajiban untuk mempertahankan keanggotaan dalam sebuah organisasi (Meyer 
dan Allen, 1991). 
Penelitian ini menggunakan jenis data kualitatif dan kuantitatif. Data 
kualitatif dalam penelitian ini yang digunakan adalah gambaran umum mengenai 
perusahaan. Data kuatitatif dalam penelitian ini meliputi data berdasarkan 
kuesioner. Sumber data sekunder dan primer dalam penelitian ini, yaitu sumber 
primer dikumpulkan dengan survei serta kuesioner sesuai instrumen yang 




diberikan kepada responden (Sugiyono, 2014:402). Sumber sekunder 
dikumpulkan sebagai pendukung dari sumber primer yaitu data-data yang telah 
dicatat oleh perusahan (Sugiyono, 2014:402).  
Populasi pada penelitian ini adalah karyawan pada PT. Karya Luhur 
Permai yang berjumlah sebanyak 231 orang. Adanya keterbatasan waktu oleh 
peneliti maka metode pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan 
metode penentuan sampel yang digunakan yaitu proportionate stratified random 
sampling, menurut Sugiyono (2013:118) adalah teknik pengambilan anggota 
sampel dari populasi yang mempunyai anggota tidak homogen dan berstrata secara 
proposional. Berdasarkan teknik sampel yang digunakan maka peniliti hanya 
mengambil sampel 147 orang karyawan. 
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan metode 
survei dengan kuesioner sebagai alatnya. Teknik pengukuran nilai yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah Skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 
sosial. Dengan skala likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan dengan 
indikator variabel (Sugiyono, 2013:133).  Penentuan skor dari pernyataan yang 
sudah ditentukan sebagai berikut. Jawaban SS diberi skor 5 yang berarti sangat 
setuju, jawaban S diberi skor 4 yang berarti setuju, jawaban N diberi skor 3 yang 
berarti netral, jawaban TS diberi skor 2 yang berarti tidak setuju, jawaban STS 
diberi skor 1 yang berarti sangat tidak setuju.  
Teknik analisis yang digunakan pada penelitian ini berupa teknik analisis 
regresi linear berganda. Menurut Wirawan (2002) teknik analisis regresi linear 
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berganda yaitu model regresi yang melibatkan lebih dari dua variabel bebas X dan 
satu variabel terikat Y. Analisis regresi berganda menggunakan rumus sebagai 
berikut. 
Y= a + b1X1 + b2X2 + b3X3 +e………………………………………….(1) 
Dimana : 
Y = turnover intention 
X1 = job embeddedness 
X2 = kepuasan kerja 
X3 = komitmen organisasional 
e = error 
a = constant 
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN  
 
Data dari hasil kuesioner dideskripsikan dengan memberikan suatu 
interpretasi yang jelas pada data tersebut. Riduwan dan Kuncoro (2012:9) 
menyebutkan nilai rata-rata skor dideskripsikan dengan rentang menghitung nilai 
skor sebagai berikut.  
1,00 - 1,80 = sangat rendah 
1,81- 2,61= rendah 
2,62 - 3,42 = sedang 
3,43 - 4,23 = tinggi 
4,24 - 5,00= sangat tinggi. 
 
1) Deskripsi Jawaban Responden Mengenai Penilaian terhadap Job 
Embeddedness 
Variabel job embeddedness diukur dengan menggunakan 6 item 
pernyataan mengenai embedded yang dirasakan oleh para karyawan. Data yang 
ditunjukan Tabel 1 menampilkan jawaban responden, rata–rata jawaban, dan 
kriteria penilaian untuk masing-masing pernyataan pada variabel job 
embeddedness. 











STS TS N S SS 
1 
Perusahaan ini adalah perusahaan 
tempat saya mencapai tujuan karir. 
(X1.1) 
0 27 36 66 18 3.51 Tinggi 
2 
Saya merasa memiliki gagasan yang 
sama dengan rekan-rekan kerja 
saya. (X1.2) 
0 22 53 46 26 3.52 Tinggi 
3 
Saya memiliki hubungan yang baik 
dengan rekan-rekan kerja saya 
(X1.3) 
0 28 28 53 38 3.69 Tinggi 
4 Saya merasa terlibat saat melakukan pekerjaan di perusahaan. (X1.4) 
0 14 42 62 29 3.72 Tinggi 
5 
Saya merasa sedih jika harus 
meninggalkan teman-teman saya di 
tempat kerja. (X1.5) 
0 19 37 55 36 3.73 Tinggi 
6 
Saya merasa rugi jika harus 
meninggalkan pekerjaan saya di 
perusahaan. (X1.6) 
0 33 39 53 20 3.37 Cukup 
Rendah 
 
Jumlah 3.59 Tinggi 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan Tabel 1 nampak secara keseluruhan penilaian responden 
terhadap job embeddedness memiliki nilai rata-rata 3,59 yang berarti job 
embeddedness yang dirasakan karyawan tergolong tinggi. Tiga indikator memiliki 
nilai diatas nilai rata-rata, dan tiga indikator lainnya memiliki nilai dibawah nilai 
rata-rata. Namun terdapat nilai indikator terendah yang perlu dperhatikan oleh 
perusahaan yaitu sebesar 3,37 yang diukur dari persepsi responden yang merasa 
rugi jika harus meninggalkan pekerjaannya di perusahaan. Berdasarkan penilaian 
tersebut maka karyawan tidak akan merasa mengalami kerugian untuk 
meninggalkan perusahaan apabila mencari pekerjaan yang baru. 
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2) Deskripsi Jawaban Responden Mengenai Penilaian terhadap Kepuasan 
Kerja 
Variabel kepuasan kerja diukur dengan menggunakan 5 item pernyataan 
mengenai kepuasan kerja yang dirasakan oleh para karyawan. Data yang 
ditunjukan Tabel 2 menampilkan jawaban responden, rata–rata jawaban, dan 
kriteria penilaian untuk masing-masing pernyataan pada variabel kepuasan kerja. 
Tabel 2. 




Responden  Rata-Rata Kriteria STS TS N S SS 
1 Saya mampu menyelesaikan setiap tugas yang diberikan. (X2.1) 
0 17 28 62 40 3.85 Tinggi 
2 
Perusahaan memberikan 
kesempatan pada saya untuk 
berkembang dalam bentuk 
kenaikan jabatan.(X2.2) 
0 25 36 64 22 3.56 Tinggi 
3 
Imbalan yang saya terima sesuai 
dengan pekerjaan yang saya 
lakukan.(X2.3) 
0 29 28 55 35 3.65 Tinggi 
4 
Atasan memberikan bantuan 
ketika saya mengalami kesulitan 
dalam bekerja. (X2.4) 
0 22 37 59 29 3.65 Tinggi 
5 
Saya memiliki hubungan yang 
baik dengan rekan kerja saya. 
(X2.5) 
0 27 27 62 31 3.66 Tinggi 
 Jumlah 3,67 Tinggi Sumber : Data primer diolah, 2016 
Tabel 2 menunjukkan bahwa indikator terkait kepuasan kerja memiliki 
nilai rata-rata sebesar 3,67 dan masuk dalam kriteria tinggi. Satu indikator 
memiliki nilai diatas nilai rata-rata dan empat indikator lainnya memiliki nilai 
dibawah rata-rata. Namun indikator yang diukur dari persepsi responden dalam 
memperoleh kesempatan untuk berkembang melalui kenaikan jabatan memiliki 
nilai rata-rata terendah dengan nilai 3,56. Hal ini berarti perusahaan masih jarang 




memberikan kesempatan pada karyawan untuk dapat berkembang melalui adanya 
kenaikan jabatan. 
3) Deskripsi Jawaban Responden Mengenai Penilaian terhadap Komitmen 
Organisasional 
Variabel komitmen organisasional diukur dengan menggunakan 3 item 
pernyataan yang berhubungan dengan komitmen organisasional yang dirasakan 
oleh para karyawan. Data yang ditunjukan Tabel 3 menampilkan jawaban 
responden, rata–rata jawaban, dan kriteria penilaian untuk masing-masing 
pernyataan pada variabel komitmen organisasional. 
Tabel 3. 




Responden (%) Rata-Rata Kriteria STS TS N S SS 
1 
Tetap bekerja di perusahaan 
ini merupakan keinginan 
saya.(X3.1) 
0 25 42 61 19 3.50 Tinggi 
2 
Saya bekerja di perusahaan ini 
merupakan kewajiban 
moral.(X3.2) 
0 31 39 68 9 3.37 Cukup  
3 
Saya merasa terikat secara 
emosional pada perusahaan 
ini.(X3.3) 
2 70 29 31 15 2.91 Cukup 
 
Jumlah 3,26 Cukup 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan Tabel 3 memperlihatkan hasil indikator terkait komitmen 
organisasional memperoleh total nilai rata-rata sebesar 3,26 dan masuk dalam 
kriteria cukup rendah. Terdapat dua indikator yang berada diatas nilai rata-rata, 
namun ada pula satu indikator yang diukur dari persepsi responden yang merasa 
terikat secara emosional pada perusahaan dengan nilai rata-rata sebesar 2,91. Hal 
ini menunjukkan bahwa karyawan tidak merasa memiliki keterikatan secara 
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emosional pada perusahaan tempatnya bekerja sehingga akan menimbulkan 
kurangnya loyalitas pada perusahaan. 
4) Deskripsi Jawaban Responden Mengenai Penilaian terhadap Turnover 
Intention 
Variabel turnover intention diukur dengan menggunakan 3 item pernyataan 
yang berhubungan dengan hal-hal turnover intention yang dirasakan oleh para 
karyawan. Data yang ditunjukan Tabel 4 menampilkan jawaban responden, rata–
rata jawaban, dan kriteria penilaian untuk masing-masing pernyataan pada variabel 
turnover intention. 
Tabel 4. 
Deskripsi Jawaban Responden Mengenai Penilaian terhadap Turnover 
Intention 
No Pernyataan 
Proporsi Jawaban Responden 
(%) Rata-
Rata Kriteria 
STS TS N S SS 
1 
 Saya memiliki niat untuk 
keluar dari organisasi. 
(Y1) 
0 58 46 35 8 2,95 Cukup  
2 
Saya berkeinginan untuk 
mencari lowongan 
pekerjaan lain. (Y2) 
0 45 44 43 15 3,19 Cukup  
3 





0 54 45 38 10 3,03 Cukup  
 
Jumlah 3,06 Cukup 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan Tabel 4 menunjukkan bahwa 3 indikator terkait turnover 
intention memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,06 dan tergolong cukup rendah. Hal 
ini berarti beberapa karyawan memiliki niat untuk keluar dari perusahaan, namun 
masih banyak pula yang ingin tetap berada di perusahaan. Adapun dari ketiga 
indikator tersebut dua indikator memiliki nilai di bawah rata-rata, namun ada satu 




indikator berada diatas rata-rata dengan nilai 3,19 yaitu indikator yang diukur dari 
persepsi responden yang berkeinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain. 
Artinya adanya keinginan dari karyawan untuk mencari lowongan pekerjaan lain. 
Indikator inilah yang harus diperhatikan oleh perusahaan, karena karyawan bisa 
saja berhenti sewaktu-waktu demi pekerjaan lain yang dirasanya lebih baik untuk 
karyawan itu sendiri. 
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah residual dari model 
regresi yang dibuat berdistribusi normal atau tidak. Untuk menguji apakah data 
yang digunakan normal atau tidak dapat dilakukan dengan menggunakan uji 
Kolmogorov Sminarnov. Apabila koefisien Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dari 
0,05 maka data tersebut dikatakan berdistribusi normal.  
Tabel 5. 
Hasil Uji Normalitas 
 
 Unstandardized Residual 
N 147 
Kolmogorov-Smirnov Z 0,666 
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,767 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan Tabel 5 dapat diketahui nilai Kolmogorov Sminarnov (K-S) 
sebesar 0,666, dan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,767. Hasil tersebut dapat 
diketahui dari persamaan regresi berdistribusi normal karena nilai Asymp. Sig. (2-
tailed) 0,767 lebih besar dari nilai alpha 0,05. 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan 
adanya korelasi antar variabel bebas. Adanya multikolinearitas dapat dilihat dari 
nilai tolerance atau variance inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance lebih dari 
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10 persen atau VIF Kurang dari 10 persen, maka dikatakan tidak ada 
multikolinearitas. 
Tabel 6. 
Hasil Uji Multikoleniaritas 
 
Variabel Tolerance VIF 
Job Embeddedness(X1) 0,646 1,548 
Kepuasan Kerja (X2) 0,445 2,247 
Komitmen Organisasional (X3) 0,570 1,755 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Hasil pada Tabel 6 menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk setiap 
variabel lebih besar dari 10% dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang artinya model 
persamaan regresi bebas dari multikolinearitas. 
Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain yang 
dilakukan dengan uji Glejser. Jika tidak ada satu pun variabel bebas yang 
berpengaruh signifikan terhadap nilai absolute residual atau nilai signifikansinya 
di atas 0,05 maka tidak mengandung gejala heteroskedastisitas. 
Tabel 7. 






B Std. Error Beta T Sig. 
1 (Constant) .478 .029  16.473 .000 
Job Embed. -.062 .036     -.174 -1.708 .090 
Kepuasan -.028 .044     -.078 -.631 .529 
Komitmen org. .055 .039      .154 1.420 .158 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Tabel 7 dapat dilihat bahwa nilai Sig. dari variabel Job Embeddedness, 
Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasional masing-masing sebesar 0,090, 
0,529 dan 0,158. Nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak 




terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap absolute residual. Dengan 
demikian, model yang dibuat tidak mengandung gejala heteroskedastisitas. 
Perhitungan koefisien regresi linier berganda dilakukan dengan analisis 
regresi melalui software SPSS 17.0, diperoleh hasil yang ditunjukan pada Tabel 
berikut. 
Tabel 8. 







B Std. Error Beta T Sig. 
1(Constant) .000 .050  000 1.000 
Job embed -.251 .062 -.251 -4,040 .000 
Kepuasan -.422 .075 -.422 -5,633 .000 







Sumber : Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda seperti yang disajikan 
pada Tabel 8 maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut.  
ܻ= ߚ0+ߚ1ܺ1+ߚ2ܺ2+ߚ3ܺ3+݁ 
Y = 0,000 - 0,251 X1 - 0,422 X2-0,269 X3 + e 
Berdasarkan Tabel 8 nilai F statistik 86,001 dengan nilai signifikansi 0,000 
(kurang dari 0,05) maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan antara job embeddedness, kepuasan kerja, komitmen organisasional 
terhadap turnover intention. Hasil Tabel 8 juga terdapat nilai R2 sebesar 0,643 
yang artinya bahwa sebesar 64,3% variabel turnover intention secara bersama-
sama dipengaruhi oleh variabel job embeddedness, kepuasan kerja dan komitmen 
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organisasional, sedangkan sisanya sebesar 35,7% djelaskan oleh faktor lain yang 
tidak dimasukkan ke dalam model. 
Berdasarkan Tabel 8 menunjukkan pengaruh job embeddedness terhadap  
turnover intention dengan nilai Sig. t sebesar 0,000 dan nilai koefisien beta -0,251. 
Nilai Sig. t 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. 
Hasil ini berarti bahwa job embeddedness berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention. Apabila job embeddedness naik sebesar satu persen 
dengan asumsi variabel bebas lainnya konstan, maka turnover intention akan turun 
-0,251 persen. 
Berdasarkan Tabel 8 menunjukkan pengaruh kepuasan kerja terhadap  
turnover intention dengan nilai Sig. t sebesar 0,000 dan nilai koefisien beta -0,422. 
Nilai Sig. t 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H2 diterima. 
Hasil ini berarti kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention, apabila kepuasan kerja naik sebesar satu persen dengan asumsi 
variabel bebas lainnya konstan, maka turnover intention akan turun sebesar -0,422 
persen. 
Berdasarkan Tabel 8 menunjukkan pengaruh komitmen organisasional 
terhadap  turnover intention dengan nilai Sig. t sebesar 0,000 dan nilai koefisien 
beta -0,269 Nilai Sig. t 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H3 
diterima. Hasil ini berarti komitmen organisasional berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap turnover intention, artinya ketika komitmen organisasional 
naik sebesar satu persen dengan asumsi variabel bebas lainnya konstan, maka 
turnover intention akan turun sebesar -0,269 persen. 




Pengujian hipotesis menunjukkan job embeddedness berpengaruh negatif 
dan signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Karya Luhur 
Permai. Hasil ini artinya semakin tinggi job embeddedness yang dirasakan 
karyawan maka semakin rendah turnover intention yang dirasakan. Hal ini sesuai 
dengan hasil penilaian responden terhadap job embeddedness yang tergolong 
tinggi. Apabila dilihat dari karakteristik responden, mayoritas responden berusia 
36-40 tahun sebanyak 37 orang dengan presentase 25,1 persen dan mayoritas 
karyawan yang memiliki masa kerja 16-20 tahun sebanyak 37 orang, artinya usia 
dan masa kerja memiliki hubungan dengan job embeddedness dan turnover 
intention karena adanya kesamaan usia dan masa kerja yang cukup lama dapat 
menumbuhkan keterikatan karyawan baik dengan rekan kerjanya maupun dengan 
perusahaan sehingga karyawan akan merasa sedih jika harus meninggalkan teman-
temannya di perusahaan tempatnya bekerja. Adanya keterikatan inilah yang akan 
membuat karyawan tidak mudah untuk keluar dari perusahan. 
 Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Crossley et al., 
(2007) bahwa tingkat job embeddedness mempengaruhi hubungan dengan 
turnover intention, dimana hubungan ini akan lebih lemah ketika job 
embeddedness tinggi, karena karyawan tidak akan mudah beralih ke pekerjaan 
lain. Penelitian yang sejalan juga dilakukan oleh Kismono (2011) pada karyawan 
yang bekerja dalam industri Perbankan di Indonesia, dan Shafique et al. (2011) 
yang meneliti para pengajar di lembaga pendidikan yang berada Lahore, Punjabi 
serta penelitian Greene (2012), yang menemukan bahwa job embeddedness 
berpengaruh negatif pada turnover intention. 
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Pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki 
pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, hasil ini berarti 
bahwa semakin rendah kepuasan kerja karyawan maka semakin tinggi turnover 
intention yang dirasakan, begitu pula sebaliknya. Hal ini sesuai dengan keadaan 
yang dirasakan responden di PT. Karya Luhur Permai, yang kepuasan kerjanya 
tergolong tinggi. Hasil penelitian ini mendapatkan bahwa mayoritas responden 
dengan masa kerja yang cukup lama yaitu antara 16-20 tahun sebanyak 37 orang 
dengan presentase 25,1 persen dan latar belakang pendidikan responden yaitu 
menyelesaikan gelar S1 sebanyak 38 orang dengan persentase 25,8 persen, artinya 
antara masa kerja dan latar belakang pendidikan memiliki hubungan antara 
kepuasan kerja dan turnover intention. Hal ini dikarenakan lamanya karyawan 
bekerja dan pendidikan yang baik membuat karyawan mampu menyelesaikan 
setiap tugas yang diberikan. Seiring berjalannya waktu keterampilan yang dimiliki 
karyawan juga semakin terasah, dan semakin baik pula dalam menyelesaikan 
tugas. Mampunya karyawan dalam menyelesaikan tugas dengan baik akan 
menimbulkan dampak yang besar pada karyawan itu sendiri seperti, mendapatkan 
promosi, kenaikan gaji sehingga akan tercapai kepuasan kerja pada karyawan. 
Adanya kepuasan kerja ini akan menurunkan niat keluar pada karyawan.   
 Penelitian ini mengembangkan penelitian yang dilakukan oleh Andini 
(2006) bahwa semakin tinggi kepuasan kerja, maka terdapat kecenderungan 
rendahnya turnover intention di perusahaan. Khanin et al. (2012) yang juga 
meneliti tentang cara untuk meningkatkan kepuasan kerja dan mencegah turnover 
intention didalam bisnis keluarga menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki 




pengaruh negatif terhadap turnover intention. Penelitian lain yang dilakukan oleh 
Rehman et al. pada karyawan di Pakistan serta penelitian Leisanyane dan Khaola 
(2013) juga menemukan bahwa terdapat hubungan negatif dan signifikan antara 
komitmen organisasional dengan turnover intention. 
Pengujian hipotesis menunjukkan komitmen organisasional memiliki 
pengaruh negatif terhadap turnover intention. Artinya jika komitmen 
organisasional yang dimiliki karyawan tinggi maka semakin rendah keinginan 
karyawan untuk keluar dari perusahaan. Jika dikaitkan dengan karakteristik 
responden, penelitian ini mendapatkan hasil bahwa mayoritas responden dengan 
masa kerja yang cukup lama yaitu antara 16-20 tahun sebanyak 37 orang dengan 
presentase 25,1 persen yang artinya masa kerja memiliki hubungan antara 
komitmen organisasional dan turnover intention. Masa kerja yang lama akan 
menimbulkan rasa memiliki terhadap perusahaan dan tanggung jawab atas 
keberlangsungan perusahaan. Adanya ikatan antara karyawan untuk mewujudkan 
tujuan perusahaan akan menimbulkan keinginan untuk tetap berada diperusahaan. 
Masa kerja yang lama membuktikan bahwa komitmen yang dimiliki karyawan 
terhadap perusahaan cukup tinggi sehingga turnover intention pada karyawan PT. 
Karya Luhur Permai rendah. 
 Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Saba et al. 
(2014) pada karyawan lembaga pendidikan di Bahawalapur, Pakistan juga 
menemukan hubungan komitmen tinggi dengan niat rendah untuk berhenti dari 
organisasi. Penelitian serupa yang dilakukan oleh Jehanzeb et al. (2013). pada 
karyawan training di Saudi Arabia serta penelitian yang dilakukan oleh Ahmed et 
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al. (2013) menemukan bahwa komitmen organisasional memiliki hubungan yang 
negatif terhadap turnover intention. Selanjutnya dalam penelitian Rismawan 
(2014) menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap 
turnover intention karyawan yang berarti semakin tinggi rasa peduli terhadap 
keberlangsungan perusahaan akan mengurangi keinginan karyawan untuk keluar. 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
 Berdasarkan hasil analisis penelitian dan hasil pembahasan di atas, maka 
dapat ditarik beberapa kesimpulan yaitu Job embeddedness berpengaruh negatif 
pada turnover intention yang memiliki arti bahwa semakin tinggi job 
embeddedness pada karyawan maka turnover intention pada karyawan akan 
semakin rendah. Kepuasan kerja berpengaruh negatif pada turnover intention yang 
memiliki arti bahwa semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka semakin 
rendah keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Komitmen 
organisasional berpengaruh negatif terhadap turnover intention yang artinya 
bahwa semakin tinggi komitmen karyawan pada organisasi maka semakin rendah 
keinginan karyawan karyawan untuk keluar dari perusahaan tersebut.  
Berdasarkan hasil penelitian dan simpulan maka saran yang dapat 
diberikan adalah PT. Karya Luhur Permai disarankan untuk memperhatikan 
komitmen organisasional karyawan pada normatif komitmen, yaitu keterikatan 
emosional karyawan terhadap perusahaan, PT. Karya Luhur Permai juga perlu 
memperhatikan kepuasan kerja karyawan dalam mendapat kesempatan 




berkembang melalui promosi jabatan, walaupun apabila dikaitkan dengan struktur 
organisasi perusahaan sangat kecil peluang karyawan untuk mendapatkan promosi. 
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